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ничной формулировкой вне зависимости от учета при-
оритета защиты прав и законных интересов детей при 
осуществлении ими своей деятельности, что не способ-
ствует прозрачности осуществления деятельности, яв-
ляется экономически не выгодным и малоэффективным. 
Законодательство Республики Беларусь в сфере за-
щиты детства, находящееся в состоянии постоянной 
новеллизации, содержит множество примеров, демон-
стрирующих дублирование полномочий многих госу-
дарственных органов, при реализации деятельности по 
защите детства. В частности, согласно п. 3.8 Положения 
о Министерстве образования Республики Беларусь, 
утвержденного постановлением Совета Министров 
Республики Беларусь от 4 августа 2011 г. № 1049 [3], од-
ной из одиннадцати задач Министерства образования 
Республики Беларусь является осуществление деятель-
ности по профилактике безнадзорности и правона-
рушений несовершеннолетних. В то же время, соглас-
но п. 8.4 Положения о Министерстве внутренних дел 
Республики Беларусь, утвержденного постановлением 
Совета Министров Республики Беларусь от 4 декабря 
2007 г. № 611 [4], одной из основных задач Министерства 
внутренних дел Республики Беларусь является, в том 
числе, организация и осуществление мероприятий по 
профилактике, выявлению, пресечению преступлений 
и административных правонарушений в соответствии с 
компетенцией органов внутренних дел.
Относительно функций Министерства образова-
ния в сфере защиты детства следует отметить, что раз-
работчики Положения о Министерстве образования 
Республики Беларусь [3] ограничились лишь опреде-
лением в п. 4.4 того, что Министерство принимает со-
вместные меры по вопросам молодежной политики и 
охраны детства. Вопрос о том, посредством реализации 
каких функций осуществляется решение других задач 
Министерства образования в сфере защиты детства 
остался открытым. 
Определенные неудобства и сложность в решении во-
просов из сферы защиты детства обусловлена также и 
тем, что, например, реализации деятельности сети дет-
ских интернатных учреждений подразделена на три груп-
пы с учетом критерия подведомственности. Отдельные 
детские интернатные учреждения находятся в ведении 
Министерства образования, некоторые – Министерства 
труда и социальной защиты, остальные – в ведении 
Министерства здравоохранения. Учитывая сложную 
подведом-ственность, невозможно исключить дублиро-
вание полномочий компе-тентных органов в сфере защи-
ты прав и законных интересов детей, что является эконо-
мически нецелесообразным. 
В связи с этим, целесообразным видится проведение 
комплексного исследования компетенций государствен-
ных органов, реализующих деятельность в сфере защиты 
детства, с целью исключения дублирования их полномо-
чий путем внесения изменений и дополнений в соответ-
ствующие нормативные правовые акты на основе новой 
сбалансированной концепции построения системы госу-
дарственных органов.
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ПЕРСОНАЛ ОРГАНИЗАЦИИ КАК ФАКТОР УСТОЙЧИВОГО РАЗВИТИЯ
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Устойчивое социально-экономическое развитие эко-
номики представляет собой стабильное, динамическое 
развитие производственного, экономического и соци-
ального потенциала, как отраслей, так и отдельно взятых 
предприятий (организаций, фирм).
Что означают понятия «устойчивое» и «развитие»? 
Существуют различные подходы к рассмотрению сути 
этих явлений. 
«Развитие» можно рассматривать как процесс целесо-
образного движения от простого к сложному; как необ-
ратимое, направленное, закономерное изменение, харак-
теризующееся трансформацией качества, переходом к 
новым уровням организации; как процесс непрерывных 
изменений во времени, характеризующихся переходом 
в качественно новое, более совершенное состояние» [1, 
с. 159].
«Устойчивое развитие» определяется как процесс, ори-
ентированный на постоянное сохранение динамического 
равновесия посредством целенаправленного использова-
ния имеющегося потенциала и условий внешней среды; 
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такая модель развития общества, при которой удовлет-
воряются основные жизненные потребности как нынеш-
него, так и всех последующих поколений» [1, с. 160–162].
Таким образом, устойчивое развитие можно опреде-
лить, как процесс, в котором действия людей объединя-
ются с действиями социальных институтов (государства, 
профсоюзов) с целью улучшить экономические, социаль-
ные и культурные условия жизни общества, т. е. дать им 
возможность вносить максимальный вклад в националь-
ное развитие. Процесс включает два обязательных эле-
мента: участие самих людей в действиях по повышению 
уровня их жизни с максимальной опорой на собствен-
ную инициативу и обеспечение технических и иных ус-
луг со стороны социальных институтов, направленных 
на развитие инициативы и повышение эффективности 
их деятельности. Это закладывается в разнообразные 
программы улучшения отдельных сторон жизни сооб-
ществ. Таким образом, основа развития общества заклю-
чается в идее практически помогать людям в переходе из 
состояния объектов воздействия в состояние субъектов 
действия, активно действовать в складывающихся и ди-
намично развивающихся ситуациях, а не просто реаги-
ровать на них [2, с. 178–180].
Необходимо определить, какие факторы влияют на 
устойчивое социально-экономическое развитие. По уров-
ню управления они делятся на стратегические, оператив-
ные и тактические. По содержанию факторы устойчивого 
развития можно подразделить на организационные, эко-
номические, технологические, экологические, институци-
ональные, социальные, финансовые, производственные.
Согласно предполагаемой классификации можно сде-
лать предположение, что процесс устойчивого развития 
системы приобретает характер параметров процесса 
управления устойчивым экономическим развитием. 
Однако при определенном допущении относительно са-
мостоятельности факторов устойчивого развития, оче-
видна их диалектическая связь и взаимодействие. В сво-
ей основе они являются системообразующими. Только 
при системном, комплексном учете влияния данных 
факторов может быть достигнуто устойчивое развитие.
Персонал – это совокупность работников (обычно 
их групп в виде подразделений предприятия), объеди-
ненных целями хозяйственной деятельности, бизнес-
процессами, применяемыми методами и средствами [3, 
с. 118]. 
Управление персоналом основывается на следующих 
принципах: альтернативность системы управления пер-
соналом; бюрократия по отношению к управляемым, 
гибкость приспособляемость системы управления, со-
четание централизации и децентрализации управления, 
единоначалие, иерархичность работы звеньев управле-
ния, коллегиальность, комплексность факторов воздей-
ствующих на систему управления, научность, согласо-
ванность с целями организации, специализация и разде-
ление труда, и т. д. [3, с. 268–273]. 
Устойчивое развитие экономики предполагает раз-
витие всех ее составляющих системно. Одним из таких 
элементов является персонал, который в процессе своей 
деятельности обеспечивает динамическое развитие ор-
ганизации. Персонал проходит процесс социализации в 
организации. Он должен осознавать свою значимость, 
представлять себя не только субъектом воздействия, но 
объектом воздействия.
Оценка управления персоналом предполагает, оценку 
с одной стороны, результатов экономической деятель-
ности, а, с другой – социальную эффективность работы 
персонала. 
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ОСОБЕННОСТИ РАЗВИТИЯ ДОБРОВОЛЬНОГО 
МЕДИЦИНСКОГО СТРАХОВАНИЯ В УКРАИНЕ 
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В соответствии с Конституцией Украины: «Человек, 
его жизнь и здоровье, честь и достоинство неприкосно-
венность и безопасность определяются в Украине наи-
высшей социальной ценностью» (ст. 3);  «Каждый имеет 
право на охрану здоровья, медицинскую помощь и меди-
цинское страхование» (ст. 49) [1].
К сожалению, действующая в Украине система здраво-
охранения, построенная преимущественно на бюджет-
ных принципах, продемонстрировала свою неэффектив-
ность. Дефицит финансовых ресурсов, неудовлетвори-
тельное медицинское обслуживание населения, высокий 
уровень заболеваемости населения свидетельствуют о 
необходимости перехода к системе, которая бы гаранти-
ровала надежную защиту здоровья населения.
В этом контексте особое значение среди широких 
слоев населения приобретает развитие добровольного 
медицинского страхования. Целью добровольного меди-
цинского страхования является организация и финанси-
